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La investigación tuvo como objetivo demostrar la relación entre el síndrome de burnout y la 
motivación laboral en una muestra de 505 efectivos, de ambos sexos de 20 a 50 años de edad 
de la Policía Nacional del Perú, Trujillo, los resultados indican para la relación entre el 
agotamiento emocional del síndrome de burnout y los factores de la motivación laboral, 
correlaciones inversas de efecto pequeño significativas, para necesidad de logró (-.24) y 
necesidad de afiliación (-.26), y una relación de efecto grande con necesidad de poder (-.64) 
y la motivación laboral (-.80), en tanto entre el cinismo del síndrome de burnout y los 
factores de la motivación laboral, relaciones inversas de efecto mediano significativas para 
motivación laboral (-.35) y de efecto pequeño para necesidad de poder (-.14), en tanto las 
demás relaciones son de efecto inferior al pequeño (<.10), por ultimo la relación entre la 
eficacia profesional del síndrome de burnout y los factores de la motivación laboral, reporta 
correlaciones directas de efecto pequeño con presencia de significancia para motivación 
laboral (.17), necesidad de poder (.11) y necesidad de afiliación (.17) y de efecto es inferior 
al pequeño para necesidad de logro, hallazgos que aportan a la práctica, teoría, y metodología 
de la ciencia psicológica, además favorece a largo plazo a la población de estudio.   
 



















The objective of the research was to demonstrate the relationship between the burnout 
syndrome and work motivation in a sample of 505 men and women of 20 to 50 years of age 
from the National Police of Peru, Trujillo, the results indicate for the relationship between 
the emotional exhaustion of the burnout syndrome and the factors of work motivation, 
significant inverse correlations of small effect, for the need to achieve (-.24) and the need 
for affiliation (-.26), and a large effect relation with the need for power (-.64) and work 
motivation (-.80), while between the cynicism of the burnout syndrome and the factors of 
work motivation, significant inverse relations of medium effect for labor motivation (-.35) 
and effect small for need of power (-.14), while the other relationships are of less than small 
effect (<.10), finally the relationship between the professional efficacy of the burnout 
syndrome and the factors of the labor tivation, reports direct correlations of small effect with 
presence of significance for work motivation (.17), need for power (.11) and need for 
affiliation (.17) and effect is lower than small for need of achievement, findings that 
contribute to the practice, theory, and methodology of psychological science, also favors the 
long-term study population. 
 



















La ocupación de la policía se considera de alto nivel de esfuerzo, compromiso e 
inadmisibilidad de eventos tristes y / o crueles que son perjudiciales para la salud de 
efectivos. 
 
La situación actual de la policía mundial se considera estresante y peligrosa porque está 
sujeta a violencia y varios incidentes que terminan en lo traumático, incluida la posibilidad 
de dañar o morir, esta situación causa ansiedad, agotamiento emocional, desorden en la 
alimentación y enfermedades físicas. Es por ello que en esta profesión genera un alto estrés 
en la persona. (Gershon, Lin y Li, 2002). 
 
En general, el burnout aparece como un agotamiento emocional que resulta en 
impresiones impropias y no exitosas (Pistellia, Perochena, Moscolonib y Tarré, 2011). Esta 
crisis significa que la capacidad de soportar los requisitos del trabajo se ve disminuida, de 
modo que se pierde interés, en donde el trabajador no se interesa en sus labores. Por lo tanto, 
hay una reducción en las emociones personales. 
 
En este sentido, la literatura señala dos fuentes básicas de la carga policial: situaciones de 
peligro y otros factores que se vinculan con las características las condiciones en que las 
trabajan en la organización. 
 
A nivel nacional, Valladares (2017) observó que el 56.3% de la policía tiene un síndrome 
de Burnout promedio, niveles menores en un 23.4% y niveles más altos en un 20.3%. Con 
respecto a los factores de estrés emocional, 56.3% fueron niveles intermedios, con un índice 
de despersonalización de 43.8% y un coeficiente de eficiencia profesional, con 54.7% 
alcanzando un promedio. Finalmente, concluyó que la gran mayoría de la policía tenía un 
estrés laboral, lo que indica que tienen un alto riesgo para el desarrollo del síndrome 
mencionado anteriormente. Los porcentajes anteriores muestran que la policía tiene una 
tendencia a desarrollar un síndrome que es un tema importante para el Perú. 
 
En este sentido, Durán (2001) aduce que quienes padecen este síndrome probablemente 
abandonen el trabajo tanto mental como físicamente, gasten menos tiempo y energía, hagan 
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lo que sea necesario para abandonar o no ir a trabajar; producen menos y tienen un mal 
inadecuado desempeño laboral. 
 
Asimismo, Chiavenato (2010) sostiene que la motivación en el ámbito laboral ha cobrado 
importancia en el último siglo, permitiendo un óptimo desempeño en las tareas de los 
trabajadores de una organización, generando ventajas para el trabajador y la empresa. Por 
otro lado, Steers, Porter y Bigley (2003) señalan que es una fuerza que mejora el 
comportamiento de una persona hacia una conducta particular que creará una recompensa 
que satisfaga sus necesidades en términos de adquisición, poder e interconexión. 
 
En este sentido, la motivación laboral favorece el establecimiento de un ambiente de 
trabajo conducente a prácticas efectivas, lo que se revela en la productividad y la calidad de 
la organización (Gallardo, Espluga y Triado, 2007). Esta descripción también se relaciona 
con la realidad peruana. Según el diario El Correo (2014), la clave para una empresa exitosa 
es motivar a su equipo para que logre sus objetivos. Al mismo tiempo, se han llevado a cabo 
investigaciones en otros países sobre la motivación y el agotamiento del personal militar; un 
estudio realizado en España mostró un alto nivel de estrés en el trabajo y un vínculo positivo 
entre factores de estrés y condiciones de trabajo de naturaleza organizativa, todo con la 
calidad en la vida de policías (Aguirre, Vauro y Labarthe, 2015). 
 
En el contexto local, se observa escasa motivación, puesto que los superiores no 
reconocen el trabajo y el esfuerzo que realizan los subordinados sobre sus funciones, 
generando en los efectivos policiales un constante estrés laboral, debido a que cada día se 
enfrentan al peligro para resguardar la seguridad ciudadana. (E. Scott, comunicación 
personal, 12 de octubre del 2018). 
 
Como la Policía Nacional del Perú es una entidad que vela por el bienestar de la 
comunidad, transmitiendo confianza, respeto y paz social. Por lo tanto, es importante 
satisfacer sus necesidades tanto sociales como laborales. Así mismo es necesario fomentar 
valores dentro de la organización, otorgarles condiciones adecuadas para llevar a cabo sus 




Cabe destacar que la Policía es una organización que trabaja las 24 horas del día, 
generando en el personal un alto nivel de estrés, fatiga emocional, escasa satisfacción 
personal y falta de motivación (Estrella y Portalanza, 2015). Dado a que la labor policial es 
muy arriesgada, se involucra el síndrome de burnout y la motivación en el trabajo, ya que a 
nivel global el burnout causa estrés físico y mental y escasa motivación, por esta razón se da 
un empeoramiento en la sensación de fracaso. Debido a ello, este estudio tiene el propósito 
de establecer la asociación entre el Burnout y la Motivación Laboral de la Policía Nacional 
del Perú en Trujillo. 
 
Existen diferentes investigaciones en relación a las variables de estudio, realizadas en el 
ámbito internacional, nacional y local; las mismas que a continuación se describen: 
 
Solís y González (2015) en México, investigaron sobre el Síndrome de burnout y 
satisfacción de vida en policías ministeriales. El objetivo fue constatar la relación entre las 
variables ya mencionadas en agentes policiales. La investigación fue descriptiva 
transaccional y mixta, desarrollada a partir de un estudio de casos en donde se entrevistó a 
cuatro policías del estado de México, tomando como instrumentos Inventario de Maslach el 
y cuestionario de satisfacción con la vida de Diener. Hubo relación de fatiga emocional (r = 
-, 424), la sensibilidad (r = -, 345) y el rendimiento individual (r = -, 428). 
 
Gil, Martínez y Zapata (2015) en su tesis de Relación entre motivación de profesores y 
síndrome de burnout, para conocer la relación entre dos variables de docentes en la Escuela 
de Ciencias y Vida, Medellín, Colombia. La metodología fue una correccional descriptiva. 
Para el caso se aplicó el Cuestionario de Satisfacción con la vida y el MBI. Llegaron a la 
conclusión de que había una relación positiva entre las variables del estudio (rho = -39). 
 
Bouveire y García (2017), su investigación denominada Motivación del trabajo y 
Síndrome de Burnout en el Personal de la Escuela de Aviación Civil en Perú 2017, cuyo 
objetivo es averiguar las relaciones entre las variables en la escuela de aviación civil en Perú 
en 2017. La hipótesis fue que existe una relación entre la motivación laboral y el síndrome 
de burnout. El tipo de estudio fue cuantitativo, no experimental y correlacional. La muestra 
fue de 74 empleados fueron seleccionados y se utilizó como instrumentos: MBI de Maslach 
e Investigación General y Revisiones en el Lugar de Trabajo. La motivación interna se 
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refiere a tres emociones positivas: R = -31, Efectividad profesional, r = 0.26 y R = 
Indiferencia - 31) en comparación con otros tipos de motivos. Esto significa que la 
motivación interna es lo más importante para agotar las consecuencias. 
 
De lo antes descrito, se plantea la conceptualización de diferentes autores tales como: 
Freudenberger (1974) quien menciona que la terminología del burnout aplicado a la 
psicología organizacional está relacionada con el sentirse quemado, ante lo cual seguirá una 
sensación de fatiga emocional, desesperanza y carencia de actitud motivacional, 
incumplimiento de sus tareas en la organización, afectando directamente a su vida cotidiana 
y generar consecuencias nefastas en sus labores. 
 
Asimismo, la definición principal que se utilizará en la presente investigación es la de 
Maslach, Jackson & Leiter (1996), quienes señalan que este síndrome es consecuente de una 
cantidad de estresores y que llegan a ser crónicos producto de aspectos personales y 
laborales, manifestándose a través de agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional.  
 
Gil-Monte y Peiro (1999) señala que se producen cambios personalmente dañinos con el 
tiempo para los trabajadores con demandas importantes. Está vinculado a las siguientes 
etapas: inestabilidad entre las demandas de mano de obra y recursos específicos, reacción 
vehemente expresada por la ansiedad, la tensión y la fatiga, cambio actitudinal y conductual 
de los trabajadores. 
 
Martínez (2010) se refiere al síndrome de burnout como no exclusivo de los trabajadores 
de la salud, pudiendo ocurrir en trabajadores de diferentes áreas. También confirman que 
este síndrome es progresivo y en una consecuencia donde el empleado pierde la 
responsabilidad que asumió en su trabajo, como la resistencia al estrés. Gil-Monte y Moreno 
(2004) afirman que esta es una réplica del estrés crónico presentado por el trabajador. Es una 
experiencia intrínseca formada por emociones y conductas negativas hacia quienes lo rodean 
y el trabajo realizado por el trabajador en su entorno. 
 
De acuerdo a la teoría de Maslach y Jackson (1981) presenta tres dimensiones: El 
agotamiento emocional: señalan que implica la disminución de recursos emocionales, 
aquellos que solían comprender el estado de otros que también tienen sentimientos y 
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sentimientos que no pueden transmitirse a la comunidad empresarial. El empleado desarrolla 
emociones de fatiga física y mental, se siente impotente, cansado y sin energía, sin 
entusiasmo y falta de recursos. Estos sentimientos pueden aumentar la frustración y la 
tensión e indicar que no puede dar más a los demás. El cinismo o despersonalización se 
refieren a una sucesión de comportamientos taciturnos y / o negativos que se manifiestan 
para protegerse del agotamiento emocional, se manifiesta en una actitud fría hacia los 
trabajadores y clientes, mostrando al trabajador como una persona cínica y distante, con un 
desempeño crónico deficiente hacia los beneficiarios, usando etiquetas generalizadas con 
mayor entusiasmo y revelar su pérdida de ingresos y la efectividad de su actividad 
profesional. Eficacia profesional se considera como el campo independiente anterior, sugiere 
una sensación de discapacidad, falta de trabajo, baja autoestima, ideas de fracaso y 
frustración por su desempeño real. En resumen, esto significa reacciones negativas propias 
y de trabajo. 
 
Gil-Monte y Moreno (2004) describen cuatro etapas en la vida de una persona con 
síndrome de burnout: 
 
- Exaltación, aumento de los deseos, energía exuberante y ausencia de la noción de riesgo. 
- La inmovilización, que resulta de la no práctica de las perspectivas originales; 
apareciendo frustración 
- Se producen fallas, conflictos emocionales y comportamientos físicos. 
- Apatía. 
 
Tudela (2013) señala diferentes modelos éticos teóricos de la enfermedad por 
quemaduras presentada desde diferentes encuestas y discutida a través de un proceso que 
enfrentan los empleados. 
 
El estudio del síndrome de burnout tiene dos perspectivas fundamentales: la perspectiva 
psicosocial y clínica, en cuanto a la perspectiva Psicosocial, Gil-Monte y Peiró (1999) 
señalan que el síndrome por quemarse es una respuesta a la carga de trabajo prolongada, 
cuyos síntomas son el concepto de fracaso profesional, la sensación de agotamiento 
emocional y la actitud negativa hacia el trabajo configurándose el modelo estructural causa, 




En relación a la Perspectiva Clínica, Freudenberger (1974) utilizó el término para 
describir la secuencia de síntomas físicos que los profesionales de la salud han 
experimentado debido a las condiciones de trabajo. Según el autor, los cuidadores se 
caracterizan por la fatiga causada por el trabajo pesado sin tener en cuenta sus propias 
necesidades. Asimismo, Robbins y Judge (2014) dan la definición más común de motivación 
para indicar que es un proceso que responde a cierta estimulación, que, como resultado, 
mantiene una cierta frecuencia e intensidad de comportamiento para alcanzar la meta. 
 
 Según Steers, Porter y Bigley (2003) proporcionan una definición detallada de la 
motivación para el trabajo, que es una fuerza que vigoriza el comportamiento humano para 
guiarse a ciertas conductas que harán una recompensa que satisfaga sus necesidades: logro, 
poder y afiliación. 
 
En este sentido, la motivación también puede entenderse como un proceso que 
contribuye a un estado emocional positivo relacionado con la satisfacción en el lugar de 
trabajo y los entornos de trabajo apropiados, que también satisfacen las necesidades del 
desarrollo humano (Steers et al., 2003). 
 
En la teoría de McClelland, señala que existen tres necesidades, explica la base de la 
escala de motivación señalado por Steers et al. (2003), de acuerdo con este modelo, el ser 
humano tiene tres necesidades adquiridas, no innatas, que son: aquellas que motivan el 
desempeño óptimo del trabajo, que se divide en: 
 
Necesidad de logro: Sáenz, (2014) declaran que la motivación del ser humano para 
sobresalir se caracteriza, por el esfuerzo en su trabajo para lograr los objetivos propios, por 
los que asume la responsabilidad del éxito, al participar activamente en sus actividades que 
generan satisfacción para su presente y ventajas para su futuro. 
 
Necesidad de poder: Sáenz (2014) indica que es el deseo adquirido dominar y controlar 
la situación dada la jerarquía de su posicionamiento, dirigir e influir, sin embargo, 
McClelland (1989), afirma que esta característica es más común entre las personas 
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autoritarias, que tienen menos probabilidades de carecer de inferioridad, pero que es común 
observarlas (Menchu, 2016).  
 
Necesidad de afiliación: Sáenz (2014) menciona que está inclinado a mantener relaciones 
sociales satisfactorias con las personas del medio ambiente, a mostrar solicitud y aprecio por 
los otros, para crear un clima de empatía y comprensión mutua.  
 
Estas necesidades se adquieren y no son innatas, es decir, que el sujeto de acuerdo con 
su contexto llevará a su desarrollo, debido a que busca el logro de acuerdo con los estándares 
de su sociedad, también tiene el poder de influir en otros para una acción que lleva a generar 
los resultados esperados, dada la conexión interpersonal con otros sujetos en el entorno, por 
tanto, la necesidad de logro tendría una mayor influencia en los sujetos y se enfatiza que la 
motivación para el logro conduce al desempeño de tareas de excelencia, dentro de la 
organización, ejercer dominio sobre otros para alcanzar sus objetivos de forma filial (Palma, 
2000) . 
 
De acuerdo a lo antes mencionado, se formula la siguiente interrogante ¿Cuál es la 
relación entre el síndrome de burnout y motivación laboral en los efectivos de la Policía 
Nacional del Perú, Trujillo – 2019? 
 
Asimismo, su realización de justifica teóricamente, ya que permite corroborar si los 
modelos teóricos del síndrome de burnout y motivación en el trabajo se cumplen de acuerdo 
a las características culturales y demográficas de la fuente Trujillo. De esta manera, impulsa 
a aumentar la investigación existente y a obtener un mejor conocimiento del comportamiento 
de las dos variables en la Policía Nacional del Perú en Trujillo. 
 
Además, presenta implicaciones prácticas, ya que contribuye a los especialistas de la 
psicología tener una perspectiva general de la relación entre las dos variables; para que, sobre 
la base de este hallazgo, apoyar el diseño o la implementación de estrategias futuras para 
reducir los niveles de agotamiento que pueden afectar la motivación de los agentes de policía 
en el lugar de trabajo. También, fomenta la comprensión de los temas de interés social y 
proporcionará resultados que ayudarán a los profesionales y agentes implicados en la 
búsqueda de la gente a entender mejor la dinámica de comportamiento de estas variables con 
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el fin de promover una actitud reflexiva hacia las de la policía en Trujillo. Finalmente, la 
utilidad metodológica se basa en el hecho de que los resultados proporcionarán conocimiento 
científico sobre el síndrome de burnout y la motivación laboral en la población policial, 
cubriendo las brechas en la investigación. 
 
De esta manera, se plantea como hipótesis general, existe relación entre el síndrome de 
burnout y la motivación laboral en los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 
2019, mientras que las específicas se describen:  
 
- Existe relación entre la dimensión agotamiento emocional del síndrome de burnout y 
los factores (necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la 
motivación laboral en los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019. 
 
- Existe relación entre la dimensión cinismo del síndrome de burnout y los factores 
(necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la motivación 
laboral en los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019. 
 
 
- Existe relación entre la dimensión eficacia profesional del síndrome de burnout y los 
factores (necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la 
motivación laboral en los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019. 
 
De igual manera, la investigación planteo como objetivo general Demostrar la relación 
entre el síndrome de burnout y la motivación laboral en los efectivos de la Policía Nacional 
del Perú, Trujillo – 2019.  
 
- Determinar la relación entre el agotamiento emocional del síndrome de burnout y los 
factores (necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la 
motivación laboral en los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019. 
 
- Determinar la relación entre el cinismo del síndrome de burnout y los factores (necesidad 
de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la motivación laboral en los 




- Determinar la relación entre la eficacia profesional del síndrome de burnout y los factores 
(necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) de la motivación 




2.1. Tipo y Diseño de investigación 
 
El presente estudio es de tipo sustantivo, definido de acuerdo a Sánchez y Reyes (2015) 
como aquel tipo de estudio destinado a la resolución de problemas, permitiendo la 
descripción, explicación y predicción de la realidad que se estudia, utilizando métodos y 
procedimientos científicos, a fin de probar una teoría según las características contextuales.  
 
Asimismo, el diseño Correlacional simple, según Ato, López y Benavente (2013) son los 
diseños que pautan la relación entre dos o más variables, las cuales no se manipularon, para 




2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1. 













Jackson y Leiter 
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Agotamiento Emocional: es la 
reducción o pérdida de recursos 
emocionales, es decir, los utilizados 
para comprender la situación de los 
demás. (Maslach, Jackson y Leiter, 
1996; citado por Buzzetti, 2005). cuyos 
artículos son: 1, 2, 3, 4 y 6.  
 
Cinismo o despersonalización: se 
refiere a una secuencia de 
comportamientos taciturnos y / o 
negativos que se producen para 
protegerse del agotamiento emocional 
(Maslach, Jackson y Leiter, 1996; 
citado por Buzzetti, 2005). ítems: 8, 9, 
13, 14 y 15.  
 
Eficacia profesional: sentimientos de 
discapacidad, ineficacia en el trabajo, 
baja autoestima, ideas de fracaso y 
frustración con los logros (Maslach, 
Jackson y Leiter, 1996; citado por 











































Es una fuerza 
que vigoriza el 
comportamiento 
humano para 
guiarse a ciertos 
comportamiento




logro, poder y 
afiliación. 
 (Steers et al., 
2003). 
Se asume la 
definición de 
medida en 
función a las 
puntuaciones 
obtenidas en 





Necesidad de logro: caracteriza el 
deseo por lograr los objetivos, por 
lo que asume la responsabilidad de 
su propio éxito. (Steers y 
Braunstein, 1976; citado por 
Sáenz, 2014). De los cuales los 
ítems son: 1; 4; 7; 10; 13. 
 
Necesidad de poder: este es el 
deseo de dominar y controlar la 
situación dada la jerarquía de su 
posicionamiento, para dirigir, 
influenciar y dominar a otros. 
(Steers y Braunstein, 1976; citado 
por Sáenz, 2014). De los cuales los 
ítems son: 2; 5; 8; 11; 14. 
 
Necesidad de afiliación: el deseo 
de mantener buenas relaciones 
sociales con las personas en el 
medio ambiente, de mostrar interés 
y reconocimiento por los demás, 
de crear un clima de empatía y 
comprensión mutua (Steers y 
Braunstein, 1976; citado por 
Sáenz, 2014). De los cuales los 
































2.3. Población, muestra y muestreo 
 
La población estuvo constituida por un total de 505 efectivos de la Policía Nacional del 
Perú, Trujillo,  quienes laboran en la DIVINCRI Trujillo. 
 
El tamaño de la muestra quedó constituido de manera no probabilística (Pimienta, 2000), 
de acuerdo a los criterios de Ary, Jacobs, Sorensen y Razavieh (2010) reconocen la presencia 
de ciertas limitaciones tanto en recursos y tiempo de la investigación. Por tanto, el tamaño 
de la muestra fue de 505 sujetos. 
 
En cuanto a los criterios de selección, se incluyó a los efectivos policiales pertenecientes 
a las unidades policiales mencionadas de Trujillo, con edades comprendidas entre 20 y 50 
años, con un tiempo de servicio de un año como mínimo, de ambos sexos, tanto Oficiales y 
subalternos, mientras que para exclusión se estableció Efectivos policiales que respondan de 
forma incorrecta, es decir, haciendo borrones o no terminando de responder los instrumentos 
y aquellos Efectivos policiales que no firmen el consentimiento informado. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Se utilizó como técnica la medición psicométrica, entendida como aquella en la que se 
utilizan test de evaluación para el diagnóstico, que describen la conducta de una persona, 
descrita a través de escalas numéricas o categorías preestablecidas, los cuales fueron 
elaborados utilizando procedimientos estadísticos sofisticados, bajo materiales 
estandarizados y tipificados en sus etapas: la administración, la corrección y la interpretación 
(Cardona, Chiner, y Lattur, 2006). 
 
En cuanto a los instrumentos utilizados, el primero fue el Maslach Burnout Inventory – 
General Survey (MBI – GS) de Maslach,, Jackson y Leiter (1996).  
 
Cuya aplicación puede llevarse a cabo individualmente y en grupos, teniendo al menos 
adultos en la educación primaria. Además, la duración de la aplicación incluye un máximo 
de 10 a 15 minutos, incluidas las instrucciones proporcionadas por evaluadores. Por otro 
lado, el instrumento está dirigido a evaluar el síndrome de Burnout desde un punto de vista 
social, cognitivo y emocional mediante sus tres escalas específicas, que son: La primera es 
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la sub escala de Agotamiento Emocional, conformada por los ítems 1, 2, 3, 4 y 6; la segunda 
sub escala es Cinismo, conformada por los ítems 8, 9, 13, 14 y 15; la tercera sub escala es la 
Eficacia Profesional, conformada los ítems 5, 7, 10, 11, 12 y 16 siendo en total 16 ítems. 
Posee una escala Likert con opciones que son: 0. Nunca 1. Un par de veces al año o menos 
2. Una vez al mes o menos 3. Un par de veces al mes 4. Una vez a la semana 5. Un par de 
veces a la semana 6. Todos los días.  
 
Para la Validez del instrumento fue realizada por Fernández (2002), utilizando el análisis 
factorial confirmatorio, aplicada en una muestra de profesores de Lima Metropolitana. El 
autor reportó un modelo estructural de 3 factores, en donde los índices de ajuste de bondad 
fueron GFI=.98, AGFI=.95, lo cual demostró una evidencia de validez de constructo 
adecuada, a través del modelo de tres factores.  
 
La adaptación a Trujillo, estuvo realizada por Muñoz (2016), quien a través del análisis 
factorial exploratorio, bajo el modelo de 3 factores, halló una varianza total acumulada de 
57%, cuyas cargas factoriales para la dimensión Agotamiento emocional, se ubicaron entre 
.74 y .86, Cinismo, entre .51 y .79, en tanto que para la dimensión Eficacia Profesional, 
fueron entre .34 y .81, considerándose como adecuadas.  
 
Asimismo, la Confiabilidad del instrumento fue analizada por Fernández (2002), a través 
del método de consistencia interna según el Alfa de Cronbach, reportó que en la dimensión 
Agotamiento emocional fue de .78, en Despersonalización fue de .76 y en Realización 
Personal fue de .74. Por tanto, el autor corroboró que la confiabilidad del instrumento fue 
adecuada.  
 
La adaptación a Trujillo estuvo realizada por Muñoz (2016) quien mediante el método de 
consistencia interna a través del Alfa de Cronbach, determinó que el coeficiente de 
confiabilidad para la escala total fue de .79, en tanto que para la dimensión Agotamiento 
emocional fue de .87, para Cinismo, de .64 y para Eficacia profesional fue de .79, 
considerándose como valores correctos que denotan una confiabilidad adecuada.  
 
En cuanto al segundo instrumento, denominado Escala de Motivación Laboral de Steers 
y Braunstein (1976, citado por Sáenz, 2014 ) cuenta con 15 ítems, divididos en 3 factores, 
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logro, cuyos ítems son: 1; 4; 7; 10; 13; poder, cuyos ítems son: 2; 5; 8; 11; 14; y afiliación, 
cuyos ítems son: 3; 6; 9; 12; 15. La administración es para los jóvenes de 16 años que ya 
tienen ciertas actividades laborales, también pueden usarse de manera colectiva e individual, 
con una duración de aproximadamente 15 minutos, en la escala de respuesta de Likert. Las 
estimaciones obtenidas de acuerdo con las reglas establecidas durante la aplicación de esta 
herramienta permiten clasificar el grado de motivación como bajo, parcialmente bajo, 
regular, parcialmente alto y alto. 
 
Para la Validez, se utilizó la adaptación de Palma (2000) y obtuvo en la dimensión poder 
con logro y afiliación, de .51 y .55 respectivamente, y poder con afiliación de .58, de una 
apreciación estadísticamente significativa, revelando evidencias de validez suficientes.    
 
La adaptación a la ciudad de Trujillo fue realizada por Ventura (2018), quien a través de 
análisis factorial confirmatorio, en donde se obtuvieron índices de ajuste de bondad del GFI 
=.954, AGFI=.936, NFI=.926, considerados apropiados, mientras que las cargas factoriales 
estandarizadas oscilaron entre .53 y .76 para la dimensión Necesidad de Logro; entre .45 y 
.69 para la Necesidad de Poder, y finalmente, .45 y .64 para la dimensión Necesidad de 
Afiliación. 
 
La Confiabilidad se refleja en el estudio de Palma (2000) obtuvo mediante el método de 
consistencia interna del coeficiente Alfa de Cronbach para el total de .86, mientras que, para 
los factores, en Logro de .91, Poder .61, y Afiliación de .56., lo cual mostró evidencias de 
una confiabilidad satisfactoria. 
 
La adaptación en Trujillo fue realizada por Ventura (2018), mediante el método de 
consistencia interna según el coeficiente Omega, en donde obtuvo un coeficiente de .78 para 
la dimensión Necesidad de Logro; .61 para la dimensión Necesidad de Poder, y finalmente, 
.65 para la dimensión Necesidad de Afiliación. 
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2.5. Procedimiento  
 
Se elaboró el proyecto de investigación siguiendo los lineamientos estipulados por la 
Universidad César Vallejo, para el desarrollo de tesis, para proseguir con su aprobación por 
el jurado respectivo, de tal manera que se ejecutó en su desarrollo, donde se realizó 
inicialmente la coordinación con las instituciones de la Policía Nacional del Perú, 
seleccionadas como población, posterior a ello se extendió una carta de presentación, para 
proseguir con el acuerdo de los horarios de ingreso con la finalidad de recopilar la 
información, que fue vaciada a una base de datos de Excel 2016, teniendo en consideración 
los criterios de inclusión y exclusión previamente establecidos, luego se exporto la base de 
datos al IBM SPSS Statistics 24, donde se realizó el método de análisis de datos, para 
continuar con la discusión, conclusiones y recomendaciones, que posterior a su aprobación, 
se publicó en el repositorio de la Universidad César Vallejo y se presentó una copia a las 
instituciones policiales que participaron.   
 
2.6. Método de análisis de datos 
 
Los datos recolectados se ordenaron en el Microsoft Excel 2016, considerando los 
criterios de selección establecidos en la caracterización de la muestra (García, 2009). Luego 
se exportaron software estadístico IBM SPSS Statistics 24, donde se obtuvo los valores 
descriptivos, como la media teórica, media alcanzada, mínimo, máximo, la desviación 
estándar (Hernández, Fernández y Baptista, 2014), asimismo la asimetría, que indica valores 
por encima de 2, lo cual distingue la presencia de no normalidad universidad (Lloret, 
Ferreres, Hernández y Tomás, 2014), atributo que conllevo a seleccionar el coeficiente de 
relación Rho de Spearman, acorde a la distribución de datos (Díaz, García, León, Ruiz y 
Torres, 2014), obteniendo las correlaciones entre variables, que se interpretaron de acuerdo 
al tamaño del efecto, distinguiéndose como pequeño para valores que oscilen entre .11 y 
.30, mediano, entre .31 y .50 y grande, con valores de .50 en adelante (Ledesma, Macbeth y 
Cortada, 2008). Finalmente se halló la significancia estadística (Manterola y Pineda, 2008). 
 
Asimismo, se obtuvo el análisis del coeficiente Omega (Ventura-León y Caycho, 2017), 
a fin de identificar la confiabilidad según el método de consistencia interna (Elosua y Bully, 
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2011). Así como sus intervalos de confianza al 95% de probabilidad, para el límite inferior 
y superior (Ventura-León, 2018), y también los índices de homogeneidad ítem –factor 
(Kline, 1998). 
 
2.7. Aspectos éticos 
 
Los criterios éticos se basaron en las consideraciones estipuladas en los artículos 20 y 
24 del Código de Ética del Psicólogo Peruano del Colegio de Psicólogos el Perú (2017), se 
fundamenta en la obtención confiable los datos obtenidos. De igual forma los artículos 81, 
83 y 84 del capítulo XI, haciendo referencia a las actividades realizadas dentro de la 
investigación, encaminados a brindar información hacia la población acerca de los 
propósitos del estudio, así como también el resguardo de la confiabilidad de sus identidades 
y de los datos a obtenerse. Para efectos investigativos se consideró la Carta de permiso al 
General de la Región Policial La Libertad – Trujillo, en donde se detallaron los objetivos 
de la investigación, sus implicancias y requerimientos. Asimismo, se explicó a los 
efectivos policiales en qué consiste la investigación y cuáles son los fines de su 
participación, destacando en todo momento la confidencialidad y anonimato de los datos, 
procediendo a la firma de Consentimiento Informado.  
 
Por otro lado, se respetaron los procedimientos éticos en el tratamiento de los datos 
después de su recolección en la población de estudio, se consideró la aplicación y 
corrección eficiente de cada una de las pruebas, así como el análisis estadístico de los 
datos, sin dar lugar a falsificaciones y minimizando los errores en el procesamiento para la 












3.1. Análisis descriptivo 
 
En la tabla 2, se muestra el análisis descriptivo de la variable Síndrome de burnout, donde 
se aprecia que las dimensiones agotamiento emocional y cinismos o despersonalización el 
promedio obtenido cae por debajo del promedio esperado, siendo en cinismo y 
despersonalización donde las puntuaciones se aproximan más al valor mínimo; en eficacia 
profesional se aprecia que el promedio alcanzado supera el valor del promedio teórico 
(g1=3.963). 
 
Tabla 2  




MT Mínimo Máximo Media DE g1 
Agotamiento emocional 5 15 0 25 7.11 3.57 .41 
Cinismo o despersonalización 5 15 0 20 4.11 2.17 2.26 
Eficacia profesional 6 18 18 36 34.63 2.25 -3.96 




















En la tabla 3, se presenta el análisis descriptivo de la variable Motivación de logro, donde 
en la variable general el promedio alcanzando supera el promedio teórico (M=100.43; 
MT=45), de modo similar en cada una de las dimensiones se observa que el promedio 
alcanzado se ubica por encima del promedio esperado, aproximándose en mayor medida al 
valor máximo el promedio de la dimensión necesidad de logro (g1=-3.73). 
 
Tabla 3 




MT Mínimo Máximo Media DE g1 
Motivación laboral 15 45 22 75 54.59 4.62 1.24 
Necesidad de logro 5 15 5 25 21.68 1.57 -3.73 
Necesidad de poder 5 15 9 25 16.09 2.06 2.26 
Necesidad de afiliación 5 15 8 25 16.82 1.83 1.84 

















En la tabla 4, se aprecia que las dimensiones del síndrome de burnout se relacionan de 
efecto pequeño, medio y grande con la motivación laboral; la dimensión agotamiento 
emocional se relaciona directamente de efecto medio y grande con necesidad de logro y 
necesidad de poder, y negativamente con la dimensión necesidad de afiliación; la dimensión 
cinismo o despersonalización se relaciona directamente de efecto medio con necesidad de 
poder; y eficacia profesional se relaciona directamente de efecto pequeño con necesidad de 
poder y negativamente con necesidad de afiliación. 
 
Tabla 4 







Motivación laboral ,536** .441 .636 
Necesidad de logro ,244** .134 .355 
Necesidad de poder ,640** .554 .733 
Necesidad de afiliación -,264** -.381 -.149 
Cinismo o 
despersonalización 
Motivación laboral ,111** -.008 .222 
Necesidad de logro -.056 -.177 .064 
Necesidad de poder ,142** .035 .247 
Necesidad de afiliación -.039 -.147 .076 
Eficacia profesional 
Motivación laboral .038 -.162 .142 
Necesidad de logro -,097* -.202 .007 
Necesidad de poder ,112* .014 .209 
Necesidad de afiliación -,171** -.273 -.064 
Nota: rho=coeficiente de correlación de Spearman; IC=intervalo de confianza; LI=límite 







La investigación planteó demostrar la relación entre el Síndrome de burnout, el cual 
corresponde a un estrés crónico que ocurre en el trabajo, que el trabajador no es capaz de 
regular (Maslach, et al., 1996) además de la Motivación laboral, que es la energía que 
expresa la persona en el cumplimiento de la diversidad de funciones del puesto de trabajo 
(Steers et al., 2003), se desarrolló en 505 efectivos, de ambos sexos de 20 a 50 años de edad 
de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019, es importante por la realidad problemática, 
la cual dice que el 56.3% de efectivos peruanos presenta una tendencia moderada de Burnout, 
asimismo el 20.3% alcanza un rango alto (Valladares, 2017) particularidad que afecta a la 
motivación dentro de la organización (Durán, 2001) aspectos vigente en la realidad de 
estudio donde se observa una desempeño desmotivado, donde los efectivos se sienten 
desvalorizados sobre sus funciones, además de estar sometidos a continuos estímulos 
aversivos propios de su perfil profesional (Scott, comunicación personal, 12 de octubre del 
2018), que delimitó la importancia del desarrollo oportuno en lo investigativo. 
 
Así se identificó que el agotamiento emocional presenta correlaciones inversas de 
efecto pequeño para necesidad de logró (-.24) y necesidad de afiliación (-.26), y una relación 
de efecto grande con necesidad de poder (-.64) y la motivación laboral (-.80) (Cohen, 1988), 
con evidencia de significancia estadística para todas las correlaciones (Manterola y Pineda, 
2008), de tal manera que la disminución significativa de recursos emocionales, que permiten 
la comprensión empática de uno mismos así como de los demás se ve afectada, con 
manifestaciones de notable fatiga física y mental (Maslach y Jackson , 1981) tiene un efecto 
pequeño en la disminución del deseo por lograr los objetivos de éxito y sobre el deseo de 
mantener buenas relaciones sociales con las personas en el medio ambiente laboral, mientras 
que su efecto es grande en la disminución del deseo de dominar y controlar la situación dada 
la jerarquía, que en su conjunto tiene implicancias en la motivación laboral (Steers y 
Braunstein, 1976; citado por Sáenz, 2014). 
 
Estos resultados son atribuidos a la caracterización del agotamiento emocional, que no 
solo afecta al cansancio mental, además tiene implicaciones negativas sobre el desempeño 
físico, por lo cual influencia negativamente sobre los objetivos organizacionales, en los 
deseos por sobresalir en el trabajo, y en las interacciones socio-laborales, que ante un carente 
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abordaje conlleva a mermar el desempeño de la empresa al no cumplir con sus funciones 
(Gil-Monte y Moreno, 2004). 
 
Resultados similares reporto Solís y González (2015) en policías ministeriales de México, 
al obtener relaciones de efecto mediano entre el cansancio emocional con la satisfacción 
hacía la vida, caracterización que tiene implicaciones relevantes sobre el desempeño 
organizacional, asimismo Gil, Martínez y Zapata (2015) obtuvieron una relación inversa de 
efecto mediano entre el cansancio con la motivación en el trabajo, lo mismo se evidencia en 
el estudio de Bouveire y García (2017) al reportar una relación inversa moderada del 
agotamiento hacía la motivación, este conjunto de hallazgos reafirman como la variable 
disfuncional denominada agotamiento emocional del síndrome de burnout afecta al 
funcionamiento del sujeto a nivel físico, mental y social, en los diversos planos, individual, 
familiar y laboral (Gil-Monte y Moreno, 2004). 
 
A continuación, se identificó que el cinismo presenta relaciones inversas, de efecto 
mediano para motivación laboral (-.35) y de efecto pequeño para necesidad de poder (-.14) 
(Cohen, 1988) con relaciones estadísticamente significativas (Manterola y Pineda, 2008) en 
tanto las demás relaciones son de efecto inferior al pequeño (<.10), de esta manera, la 
sucesión de comportamientos negativos que evidencian una actitud fría hacia los demás de 
forma cínica y distante (Maslach y Jackson, 1981) tiene un efecto mediano sobre la 
disminución del nivel de energía para el desempeño organizacional, mientras que su efecto 
es pequeño también de carácter negativo sobre los deseos de liderar en los demás, mientras 
que no se evidencia implicaciones sobre el cumplimiento de objetivos y la necesidad de 
establecer relaciones en el trabajo (Steers y Braunstein, 1976; citado por Sáenz, 2014). 
 
Estos resultados se atribuyen a la caracterización del cinismo, al significar una interacción 
distante, fría y hasta cierto punto hostil, que genera un grado de desmotivación y de liderar 
a un grupo (Durán, 2001) en tanto no tiene implicaciones sobre el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales, debido que ello responde a la satisfacción de necesidades 
básicas, por lo cual se desea mantener el puesto laboral, además sobre la necesidad de buscar 
afiliación en la empresa, lo cual no se considera como prioridad, más si de forma global 





Hallazgos similares, han obtenido los estudios de Solís y González (2015) en una muestra 
también de policías, indico que la despersonalización tiene implicaciones negativas de efecto 
moderado sobre la satisfacción hacía la vida, de tal manera que afecta al área laboral, al 
mermar la motivación y los deseos de crecer en la jerarquía organizacional, de igual manera 
Gil, Martínez y Zapata (2015) en su tesis Relación entre motivación y síndrome de burnout 
en docentes, indicó como el cinismo afecta a las relaciones inter-laborales y a los deseos de 
crecer en la organización, según Gil-Monte y Peiro (1999) ello también se atribuye a los 
cambios en los rasgos de personalidad, que al ser disfuncional, genera un perdida de interés 
por el desarrollo laboral y los deseos de superación, con una percepción negativa sobre el 
medio expresada en exaltaciones e irritaciones de forma continua.     
 
Por último, se identificó que la eficacia profesional presenta correlaciones directas de 
efecto pequeño para motivación laboral (.17), necesidad de poder (.11) y necesidad de 
afiliación (.17) (Cohen , 1988) con significancia estadística en las relaciones (Manterola y 
Pineda, 2008), en tanto el efecto es inferior al pequeño para necesidad de logro, de tal manera 
que la capacidad que tiene el sujeto para cumplir de forma satisfactoria sus funciones y 
evidenciar un desenvolvimiento optimo sobre la organización (Maslach y Jackson, 1981), 
tiene un efecto pequeño sobre la energía, de igual forma sobre los deseos de sobresalir ante 
los demás, y en el establecimiento de interacciones positivas, mientras que no tiene 
implicancia sobre el cumplimiento de objetivos (Steers y Braunstein, 1976; citado por Sáenz, 
2014), acorde a Tudela (2013) la eficacia en el desenvolvimiento laboral no solo se atribuye 
a características motivacionales, también se considera a la necesidad de autorrealización, al 
compromiso con la organización, a la satisfacción con el clima laboral, a la búsqueda de una 
mayor remuneración , entre otras características, ello explicaría la relación de efecto 
pequeño, hallazgos que conllevan a aceptar parcialmente. 
 
Resultados afines, se obtuvo en el estudio de Bouveire y García (2017) donde la eficacia 
profesional también tiene una relación directa de efecto pequeño (Cohen, 1988) sobre la 
motivación laboral, mientras que Gil, Martínez y Zapata (2015) también reportaron una 
relación directa pero de efecto moderado, ellos se atribuye a la distinción entre muestras, 
debido que los resultados corresponden a una muestra de docente, en tanto Solís y González 
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(2015) también obtuvo una relación directa de efecto mediano, pero sobre la variable 
satisfacción con la vida, en este sentido se observa la relación de la eficacia profesional con 
la motivación, la cual refiere una mayor influencia por otras variables también relacionadas 
(Tudela, 2013).     
 
Ante los resultados analizados, el estudio Síndrome de Burnout y Motivación Laboral en 
los efectivos de la Policía Nacional del Perú, Trujillo – 2019, resalta las altas implicancias 
negativas del agotamiento emocional sobre la necesidad de poder y la motivación laboral, y 
de forma moderada del cinismo hacía la motivación laboral, que contribuye a la práctica y 






















Se demostró la relación directa de efecto moderado entre el síndrome de burnout y la 
motivación laboral en una muestra de 505 efectivos, de ambos sexos de 20 a 50 años de edad 
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de la Policía Nacional del Perú, Trujillo, además favorece a largo plazo a la población de 
estudio.   
 
Se identificó la relación entre el agotamiento emocional del síndrome de burnout y los 
factores de la motivación laboral, se obtuvo correlaciones inversas de efecto pequeño 
significativas, para necesidad de logró (-.24) y necesidad de afiliación (-.26), y una relación 
de efecto grande con necesidad de poder (-.64) y la motivación laboral (-.80)  
 
Se identificó la relación entre el cinismo del síndrome de burnout y los factores de la 
motivación laboral se obtuvo relaciones inversas, de efecto mediano significativas para 
motivación laboral (-.35) y de efecto pequeño para necesidad de poder (-.14), en tanto las 
demás relaciones son de efecto inferior al pequeño (<.10). 
 
Se identificó la relación entre la eficacia profesional del síndrome de burnout y los factores 
de la motivación laboral, se obtuvo correlaciones directas de efecto pequeño con presencia 
de significancia para motivación laboral (.17), necesidad de poder (.11) y necesidad de 


















Medir de forma esporádica el síndrome de burnout en los efectivos de la policía nacional del 
Perú, debido a las altas implicancias de este cuadro psicoemocional sobre la motivación 
laboral.  
 
Abordar el agotamiento emocional frente a posibles hallazgos de baja motivación y una 
carente necesidad de poder, debido que los resultados evidencian relaciones inversas de 
efecto grande. 
 
Considerar que solo se obtuvo relaciones representativas entre el agotamiento emocional con 
la motivación y la necesidad del poder, asimismo entre el cinismo y la motivación laboral, 
como base para generar actividades propicias para la población de estudio.  
 
Replicar la investigación donde se evidencia una realidad problemática similar, para lograr 
evidenciar la correlación entre variables. 
 
Correlacionar la motivación laboral con otras variables de carácter funcional, como el clima 
laboral, el compromiso organizacional, entre otras, que permitan su mayor comprensión.  
 
Correlacionar el síndrome de burnout con otras variables, para valorar su implicancia en 
otros aspectos funcionales de la organización, como las habilidades para resolver conflictos, 
el ajuste laboral, el compromiso organizacional, el clima laboral, entre otros, para ampliar 
su comprensión.     
 
Realizar un programa orientado al abordaje del agotamiento emocional debito que afecta la 
necesidad de poder y motivación laboral.  
  
Realizar programas que permitan disminuir el síndrome de Burnout, debido a sus 
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En la tabla 5, se presenta los valores de correlación ítem-factor, los cuales varían de 28 a .69, 
a excepción de los reactivos 3, 10, 11, 13, 15 y 16 que presentan valores inferiores a .20, y 
los valores de consistencia interna varían de .32 a .83. 
Tabla 5 
Índices de homogeneidad según correlación ítem-factor y consistencia interna de las 







































Nota: ritc=índice de correlación R corregido; ω=coeficiente de consistencia interna Omega; 







En la tabla 6 se presenta los valores de correlación ítem-factor de los reactivos del 
instrumento de motivación laboral, donde los valores varían de .31 a .68, a excepción de los 
reactivos 12 y 14 que presentan valores inferiores a .20, y los valores de consistencia interna 
varían de .65 a .79. 
Tabla 6  
Índices de homogeneidad según correlación ítem-factor y consistencia interna de las 





ritc LI LS 
Necesidad de logro 
ML1 .44 





Necesidad de poder 
ML2 .55 





Necesidad de filiación 
ML3 .48 





Nota: ritc=índice de correlación R corregido; ω=coeficiente de consistencia interna Omega; 
IC=intervalo de confianza; LI=límite inferior; límite superior 
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